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Resumen

El proposito de esta investigacion fue analizar los discursos de los trabajadores, resultado
del significado de las experiencias que se construyen en los procesos de seleccion de personal, el
estudio se realiz6 mediante un enfoque cualitativo de investigacion, bajo la estrategia de estudios
de caso en personas participantes en procesos de seleccion en los Gltimos cinco afios en la ciudad
de Medellin, el interés particular es analizar si el ser humano con las técnicas y procedimientos
usadas actualmente en los procesos de seleccion se siente reconocido en la amplitud de su
universo singular y sus capacidades.

El marco referencial de la investigacion presenta la categoria empirica del proceso de
seleccidn en el contexto de su importancia en la gestion humana y la categoria filoséfica del
reconocimiento desde los aportes del filosofo aleman Honneth, Hegel y Bowlby.

La investigacion se elabor6 en dos fases: la primera de ellas la obtencion de la informacion
desde la revision de fuentes bibliograficas y la segunda a partir de un trabajo de campo dado por
la realizacion de entrevistas semiestructuradas a candidatos que han participado en procesos de
seleccidn. Luego de interpretar los resultados de las entrevistas realizadas como trabajo de
campo, se evidencian experiencias y sentimientos negativos como frustracion, ansiedad,
desgaste, estrés, inseguridad y miedo; que llevan al candidato a fingir comportamientos,
buscando encajar en un perfil, Ademas se encontraron practicas inadecuadas durante el proceso
de seleccidn descritas como falta de respeto por ausencia de retroalimentacion al candidato y

ejercicio de poder inadecuado.
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Introduccion

Los procesos de seleccion no necesariamente realizan un reconocimiento de la amplitud
del ser humano como una persona con capacidades, con derechos morales, con sentimientos, con
una dimensién existencial, axioldgica, por el contrario, se orientan al analisis de las personas
desde una mirada reduccionista en relacion a qué sabe hacer o qué estudio. Las practicas
concretas de la administracion y gestién humana, aplicadas en el dia a dia de la organizacion
econOmica, estan articuladas en el marco de los programas de seleccion de personal destinadas a
atraer, retener, desarrollar y motivar a las personas, promoviendo el escalamiento en los roles por
comportamiento adecuados y Utiles, para que la empresa logre los resultados organizativos que
persigue; o reclutar personal que mediante las habilidades descritas en sus test se asemejen a un
perfil influyente y encajable en la administracion de la empresa, Salgado (2003).

Por medio de esta investigacion se buscé acercarse a una vision mas comprensiva de las
categorias de andlisis de seleccion de personal y reconocimiento, permitiendo ampliar su
tradicion tedrica y préactica e interrogar sobre el significado de reconocimiento que experimentan
las personas aspirantes de un proceso de seleccion de personal, facilitando la comprensién de la
intersubjetividad humana y la postura de candidatos participantes en proceso de seleccion, en el
cual se espera ser reconocido desde la presentacion de sus mejores habilidades; tal como lo
mencionan Oquendo y Bermudez (2023), “la formacion de identidad del sujeto debe estar ligada
a la experiencia de un reconocimiento intersubjetivo”(p.55), de esta forma, el reconocimiento
implica librarse del egocentrismo y entender la necesidad implicita del ser humano de ser
reconocido y es asi como un candidato se enfrenta a un proceso de seleccion, buscando resaltar,
demostrar y hasta fingir sus capacidades y habilidades, pero finalmente resulta en muchas
ocasiones enfrentado la falta de reconocimiento que marca de a poco su historia y su paso por el
proceso de buscar un lugar al cual pertenecer y desarrollarse laboralmente.

El reconocimiento ha ido adoptando nuevas dinamicas laborales y tecnoldgicas, al
respecto Honneth (2006), resalta en sus narraciones que: reconocer a alguien significa percibir en
él una cualidad de valor que nos motiva intrinsecamente a comportarnos ya no de manera
egoceéntrica sino adecuada a los propositos, deseos o necesidades de los demas. (pp. 133-140), es
por esto que se requiere una restriccion del egocentrismo para lograr construir una relacion

estable y plena.



Por otro lado, el filosofo Aleman Hegel (1967), relaciona la necesidad del individuo por
mediar entre la moderna doctrina de la libertad y la antigua concepcion politica de moralidad y
eticidad; describiendo de esta forma que la lucha de los sujetos por el reciproco reconocimiento
de su identidad comportaba una necesidad social interna de la aceptacion de instituciones que
garantizaran la libertad. La pretension de los individuos a un reconocimiento intersubjetivo de su
identidad es la que, desde el principio, como tension moral, se aloja en la vida social; la que en
cada momento sobrepasa la medida institucionalizada en cuanto a progreso social, y de ese
modo, por el camino negativo de un conflicto repetido en escalones, conduce a una situacion de
libertad vivida comunicativamente. (Honneth; 1997,p.13)

Asi entonces, el proposito central de esta investigacion es dar respuesta a la sospecha de
que en los procesos de seleccion de personal no se realiza un reconocimiento de la amplitud del
ser humano como una persona con capacidades, con derechos morales, con sentimientos, con una
dimensidn existencial. Se realizo la busqueda de antecedentes investigativos con enfoque
sistémico de literatura, lo cual permitié encontrar evidencias en las que la seleccion de personal
se ha investigado en cada uno de sus subprocesos (reclutamiento, seleccion, pruebas
psicomeétricas, etc.) Calderdn.(2006); Aguado, Rico, Rubio y Fernandez (2016); Blasco (2004);
Salgado (2003; 2008; 2017); Hernandez (2009); Gallego (2000); Arias, Rosete, y Martinez
(2006); Encontrandose el mayor nimero de antecedentes en la critica o revision del método que
se emplea y en las implicaciones éticas con que se ejecuta; Blasco (2000); Solano-Gomez y
Smith-Castro (2017); Salgado (2003); Hernandez (2010); Zangaro (2011); Rodriguez, Navarrete
y Bargsted (2017); Honneth (2005); Aramburo (2005); mientras que el reconocimiento presenta
antecedentes desde lo politico, cultural, recompensa-beneficios, el mundo laboral Dejours
(2009); Guerrero, Gallardo y Hiriarty (2017); Branden (2011); Persano (2020); Tello (2011);
Alonso (2011). y en mayor medida en el nivel educativo; ademas se encuentra también que ha
sido campo de estudio en los ultimos afios; debido a él nimero de investigaciones recientes
encontradas, Ferreira,Jiménez y Massola (2021); Siep (2014); Revuelta y Arencibia (2019);
Garcia'y Nopo (2023).
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Tabla 1.

Namero de articulos encontrados en cada categoria de analisis

Seleccion de personal y reconocimiento 0
Articulos de
investigacion Seleccidn de personal 887
Reconocimiento 422

Nota: No se evidencian articulos en la busqueda realizada que contengan las dos categorias de
andlisis. (Busqueda realizada en Sage Journals Home; ScienceDirect; Scielo y Scopus)

No se evidencian antecedentes de busqueda que unan estas dos categorias de interés de
este trabajo investigativo (procesos de seleccion y reconocimiento) haciendo relevante los
posibles hallazgos encontrados en esta investigacion, convirtiéndose en una herramienta de
consulta Gtil para quienes desempefian un rol en gestién humana o especificamente en el proceso
de seleccidon de personal. En tanto esto, la pregunta central que acomparfia este proceso
investigativo es: ;Como experimentan el reconocimiento los aspirantes en los procesos de

seleccién de personal?



A continuacion, se presenta el marco tedrico con una aproximacion tedrica de las categorias
centrales de analisis de este trabajo investigativo: proceso de seleccidn y reconocimiento, la
descripcion del disefio metodoldgico del estudio, los hallazgos encontrados y el respectivo

analisis y finalmente, las conclusiones y limitaciones del estudio.

Marco tedrico

El desarrollo y los cambios en los diferentes procesos en las organizaciones marcan
caminos y dejan lineas de estudio que permiten crear avances y generar modificaciones en
busqueda de mejoras en el tiempo; es por esto que hoy y siempre la base fundamental de una
empresa son las personas y desde el proceso de seleccion como subproceso de la gestidn
humana, se debe ser precursor de las mejores técnicas con el valor absoluto del ser, siendo este
espacio un momento de reconocimiento y valoracién de las capacidades y potencialidades del
candidato; en sintonia con lo que afirma Cortina (2005), “la persona vale en si misma no vale
para otra cosa, es en si misma valiosa, y por eso el principio supremo de la ética moderna es el

principio de la no instrumentalizacion” (p. 5).

La seleccion de personal como subproceso de la gestion humana

Es la seleccion de personal segtin Blasco (2004); “la prediccion del comportamiento
humano y siempre lleva asociado un importante riesgo, ya que el ser humano esta sujeto a
muchos condicionantes, a veces imponderables”, (p.92), convirtiéndose en un proceso
encaminado a elegir entre todas las personas candidatas a la que mejor se ajuste a un puesto
determinado. El subproceso de seleccidn de personal esta adscrito a los macroprocesos de
gestion humana, donde se gestionan, construyen y dirigen las politicas y practicas que
estructuran los cargos relacionados con las personas o recursos humanos, incluyendo el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio, las cuales estan
disefiadas para desarrollar, promover y resolver diferentes problematicas y necesidades que se
requieren en la empresa, logrando resultados de mejoramiento y cumplimiento de las metas
establecidas en la organizacion. No se debe desconocer que en estos procesos se generan

vinculos con los participantes o candidatos, en los cuales se articulan discursos positivos y



negativos, cuando hacen referencia a su experiencia a manera de anécdota, o a sus emociones
desde el diligenciamiento de la hoja de vida y hasta el fin del ciclo, con la eleccidn propiamente

dicha o con la terminacion del proceso.

Que se entiende por seleccion de personal:

“La definicion académica [de seleccion de personal] hace referencia a separar y preferir a
unas personas sobre otras. Ello implica poseer algun tipo de criterio de contraste y alguna forma
de toma de decisidn. Y, por supuesto, un conjunto de personas sobre el que actuar, como aspecto
previo imprescindible. La accion de seleccionar se produce espontaneamente, con gran
frecuencia, en la vida social y en toda seleccion se halla implicita una prediccion o expectativa
que determina la eleccién”. (Blasco, citado en Hernandez, 2009, p.142).

Es entonces la seleccidn de personal un proceso que inicia en el reclutamiento
convirtiéndose en una actividad de divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la entrada
y, por lo tanto, una actividad positiva de invitacion, pero al pasar por la entrevista y pruebas,
llegando a la Gltima etapa de eleccidn se convierte en una actividad contraria, de eleccion, de
escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada y, por lo tanto, de restringirla, es entonces
donde se hace necesario el actuar ético de quienes dirigen el proceso de seleccion y la vision
mas humana convirtiendo este en un ciclo de aprendizaje, disfrute, retroalimentacion y
tranquilidad con la decision final tomada por la empresa y no por el contrario emociones
negativas por no ser seleccionado, o incertidumbre por no recibir respuesta y permanecer
desinforma durante el proceso de seleccién, generando el mal uso de la informacién y de los
resultados, los cuales se interpretan en la asimetria del poder entre el candidato y quien lo elige,
dado que “de manera inevitable, donde hay poder existe la posibilidad de abusar de él,
emprendiendo comportamientos no éticos y violando asi los derechos del candidato” (Ting-Ding
y Déniz, 2007, p. 3565) siendo de alta importancia las actividades con vision ética y humana
mencionadas anteriormente; donde se ratifica como “La seleccion de personal es uno de los
procesos mas criticos en el estudio del comportamiento laboral humano porque determina la
eficacia de muchos otros aspectos de los recursos humanos.”(Salgado, 2017, p.1) .Con eso se
resalta la criticidad del proceso de seleccion en todo el ciclo organizacional y el mundo singular

de los candidatos.



Contexto de la seleccion de personal en la gestion humanay la evaluacion de capacidades.

“La seleccion de personal esta arraigada en la historia de dos disciplinas que desde largo
tiempo transitan juntas, la administracion y la psicologia” (Hernandez, 2009, p. 138). Ensu
recorrido juntas la primera surge como fuerza productiva con el objetivo de cumplir las
estrategias planeadas en funcion de los resultados econémicos, mientras que la segunda tiene
como objeto de estudio el hombre en si mismo, su psique, personalidad y actuacién en la vida
social, encaminada al estudio de las interrelaciones en el mundo laboral, convirtiendo a la
psicologia en una herramienta de la administracion, especialmente en el subproceso de seleccion
de personal, como eje central del ser humano y el significado que da a sus vivencias; siendo este
el tema central de este trabajo.

Como se menciond anteriormente, el proceso de seleccion es un subproceso de la gestién
humana de alta relevancia que busca mediante la préctica de reclutamiento seleccionar los
mejores candidatos. Asi, se convierte en un elemento fundamental en la administracion del
capital humano centrando la busqueda en las competencias como lo afirma Werther y Davis
(2008): ““cuando se definen con rigor, se identifican y se aplican de forma adecuada”. (p.104),
pero sin dejar a un lado desde la gestion humana la responsabilidad ética del ser humano que se
postula a un cargo que ademas cuenta con capacidades diferentes. La gestion humana (desde lo
tedrico y no necesariamente desde lo practico) ha cambiado a lo largo del tiempo y ha buscado la
flexibilidad en la toma de decisiones, centrandose hoy mas en la importancia de encontrar el
mejor talento humano de forma estratégica y no estandarizada, apoyando el desarrollo de las
capacidades de los empleados, vinculando la gestion por competencias en la busqueda de
talentos; en tal sentido, para Alles (2006), “El término competencia hace referencia a
caracteristicas de personalidad, comportamientos, habilidades, actitudes, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes
caracteristicas en empresas y/o mercados distintos.” (p.23).

Por otro lado, Gallego (2000), respecto a la seleccién de personal en relacion con las
competencias afirma:

“El criterio de seleccion de personal ser la identificacion de las competencias que deben
estar presentes en la persona para garantizar el desempefio exitoso del cargo. Pasaran a un

segundo plano factores tan determinantes tradicionalmente como la edad, el sexo, quizas la



preparacion universitaria basica, para dar relevancia a las competencias de diferenciacion, sin

importar otros factores pues son estas las que garantizan un desempefio exitoso”. (p.66).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2012) define competencia con los
siguientes términos: “capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada”. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion
de un trabajo; es una capacidad real y demostrada. Permitiendo una mejor integracion en el
trabajo; siendo un reto para la gestion humana las emociones desencadenadas en quienes no
quedan seleccionados y donde quizas se involucran resentimientos con la empresa por el duelo
vivido al no obtener el puesto o pensar que no se tiene la capacidad 6ptima para desempefiar el

perfil del cargo.

El reconocimiento en la seleccion de personal:

Cuando un candidato se enfrenta a un proceso de seleccidn desde su naturaleza como ser
humano busca ser reconocido, resaltar, demostrar y hasta fingir sus capacidades, esperando
encajar en el perfil propuesto para el cargo al que aplica. EI concepto de reconocimiento se
aborda desde la perspectiva tedrica de Axel Honneth, uno de los referentes de la Escuela Critica
Filosofica de Francfort. Honneth (1997) manifiesta que el reconocimiento es una valoracion de
las cualidades del otro en esa relacion intersubjetiva. Apoyandose en Hegel (1967), Honneth
hace una division de la sociedad en tres esferas: la familia, el estado y la sociedad civil. En cada
una de ellas representa el reconocimiento y su dialéctica con el menosprecio.

Por otro lado, la Real Academia Espafiola (RAE, 2024) define el término reconocer cémo
"identificar, someter a examen", "admitir como cierto o legitimo" y "agradecer”, también como
“examinar algo o a alguien para conocer su identidad, naturaleza y circunstancias”. Sin embargo,
el término "reconocimiento™ desde su definicion en castellano no captura completamente el
significado filoséfico, ético, politico y social que propone el Filésofo y socidlogo Axel Honneth,
Perspectiva tedrica desde la cual se aborda la conceptualizacidn de reconocimiento en este
trabajo; dado que abarca las experiencias de anhelo, estima o valoracion social y las luchas de
reconocimiento que libran los seres humanos en las distintas esferas de relacionamiento

intersubjetivo y social.
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De acuerdo con los propositos de esta investigacion, se emplea la nocion de
reconocimiento para hacer referencia a la expectativa humana de ser valorado, apreciado,
elogiado, respaldado o aceptado por otros, una dimensién que influye tanto en la experiencia
personal como en la colectiva y social del cuidado. En este sentido el reconocimiento implica
que las personas necesitan del otro para poder desarrollar una identidad solida y satisfactoria.
Desde esta perspectiva, el propoésito de la existencia humana se centraria en la autorrealizacion,
entendida como el establecimiento de una relacién especifica consigo mismo, caracterizada por
la confianza en uno mismo, el respeto propio y la valoracién personal.

Honneth (1997), propone que la esfera del amor se materializa en la intimidad de las
relaciones, como en la familia, entendida como la primera forma de reconocimiento. Esta esfera
no solo se refiere a la experiencia de ser amado, sino en un sentido amplio orientada al cuidado y
la atencion, en donde hay un amor reciproco. La esfera del derecho, implica respetar al otro y sus
comportamientos dentro de las relaciones establecidas sin violentar. Por otro lado, la esfera del
reconocimiento social o solidaridad a la sociedad civil genera una valoracion personal por el
aporte que cada individuo hace a la sociedad donde pertenece promoviendo de esta manera el
autorrespeto. A su vez, a cada una de estas esferas corresponde un tipo de dafio: “como maltrato,
violacién y abuso, en la esfera del amor; desposesion de derechos, estafa y discriminacion, en la
esfera del derecho; injuria y estigmatizacion, en la esfera de la solidaridad social” (Honneth,
1997, p. 43). Por lo tanto, el reconocimiento es fundamental para la construccion de la identidad
individual y colectiva. A través de la lucha por el reconocimiento, las personas buscan ser
valoradas en sus capacidades, logros y caracteristicas singulares. Este proceso no solo influye en
la autoestima y el sentido de valia personal, sino que también es crucial para el establecimiento
de relaciones equitativas y respetuosas en la sociedad. En relacion con esto Honneth (1997),
argumenta que el menosprecio es una forma de violacion del reconocimiento social. Segan él,
cuando una persona es menospreciada, se le niega el reconocimiento y la valoracidén que merece
como individuo en la sociedad. En este contexto, el reconocimiento emocional se da en las
relaciones primarias, la atencion cognitiva en las relaciones formal-cognitiva del derecho, y la
valoracion social, en la solidaridad en la estima propia y la intersubjetividad en la relacién con
los demés.

Es por eso que en esta investigacion se plantea la hipdtesis de que en los procesos de

seleccion y en las practicas utilizadas en estos no siempre se orienta hacia el reconocimiento de
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las personas que participan y el conocimiento de sus capacidades, su autoestima o la valoracion
de su honor. Por el contrario, en casos donde se abandona toda comunicacién con la persona en
cualquiera de las etapas de la seleccion, lo mas comdn podria ser el desconocer de ese ser
humano su valor, sus cualidades y capacidades, generando en él la sensacion de ambigtedad, y la
necesidad de cierre de la informacion por no cumplir el perfil; esto lo deja al punto que se
cuestiona sobre si mismo, sobre qué le falta para que él otro lo vea, lo ubique en una lucha por el
restablecimiento de su honor lesionado, la reconstruccion de su seguridad, y el tan anhelado
reconocimiento.

Avances teoricos sobre el concepto de reconocimiento

Para abordar la categoria filosofica del reconocimiento, algunos autores han hecho
historia, dando sus aportes desde la filosofia; entre estos estan: Kant, Fitche, Hegel, Horstmann y
Trede (Mencionados en Oguendo y Bermudez, 2023), Estos autores han contribuido
significativamente a la comprension del reconocimiento, sus ideas resuenan en la forma en que
se gestionan los recursos humanos y se promueve un ambiente laboral positivo.

A lo largo del tiempo, el reconocimiento como concepto y practica se ha abordado en la
psicologia y posteriormente en la administracion logrando con el tiempo ampliar su importancia
en el contexto organizacional. En las primeras etapas, el reconocimiento se centraba mas en
recompensas tangibles y materiales para motivar a las personas en el trabajo. Sin embargo, con el
tiempo, se ha comprendido que el reconocimiento va mas alla de lo material y que factores como
el aprecio, la valoracion de las capacidades, la gratitud y la relevancia personal como ser humano
son clave para generar un impacto positivo en los individuos. La psicologia y la administracion
han abordado el tema del reconocimiento de diferentes maneras a lo largo de la historia. En
psicologia y desde la escuela de las relaciones humanas, el reconocimiento se ha estudiado en
relacion con la motivacion, la autoestima, la satisfaccion laboral y el plan de carrera por
valoracion de capacidades. Por otro lado, en el campo de la administracion, el reconocimiento se
ha instaurado como una herramienta para aumentar la productividad y mejorar el clima laboral;
Garcia 'y Nopo (2023);,reducir el sufrimiento en el trabajo; Guerrero - Balboa,et al (2017). y
fomentar la lealtad de los empleados y cumplimiento de objetivos. Cepeda - Salguero,et al
(2015).

Antes del siglo XX, el reconocimiento se manifestaba desde la cultura y los quehaceres;

los lideres politicos y militares eran reconocidos en sus batallas y se otorgaban titulos honorificos
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y celebraciones conmemorativas, las figuras filosoficas y pensadores fueron reconocidos por sus
ensefianzas, artesanos, artistas y religiosos contribuyen a papeles centrales en la sociedad y se
reconocian desde su autoridad y status especial dentro de la comunidad. Los autores que ya
hemos abordado previamente en este escrito sobre el reconocimiento, lograron dar avances en las
teorias basadas especialmente en el reconocimiento social, simbdlico-cultural o religioso. En tal
sentido fueron claves las bases que sentaron los filosofos Hegel (1967) y Honneth (2006) en la
teoria del reconocimiento, por otro lado, desde la psicologia se trata el reconocimiento en los
postulados tedricos que desarrolla Bowlby (2009). Existen algunas ideas y corrientes de
pensamiento que han influido en esta categoria de reconocimiento: Georg Wilhelm Friedrich
Hegel, instaurd su teoria como aporte a esta categoria en el contexto de la dialéctica del amo y el
esclavo. Hegel argumentaba que la autoconciencia sélo podia lograrse a través de la interaccion
con otros individuos, donde uno se reconoce a si mismo a través del reconocimiento mutuo con
los demas, Hegel argumenta que es a traves de este conflicto y proceso de reconocimiento mutuo
que los individuos pueden alcanzar una verdadera autoconciencia y libertad, de esta forma el
reconocimiento del otro como un igual y la lucha por el reconocimiento se convierten en motores
fundamentales para el desarrollo humano y la evolucién de la conciencia, en conclusion; “ todo
deseo humano, antropdgeno, generador de la autoconciencia, de la realidad humana, se ejerce en
funcion del deseo de reconocimiento” (Kojéve, 1982, p.3).

Por otro lado, y desde una mirada psicoldgica y psicoanalitica, encontramos a Bowlby
(2009), quien hace referencia de forma implicita a la union entre el apego y el reconocimiento,
dejando en evidencia que el apego no es un comportamiento ‘instintivo' que se activa por un
estimulo especifico, sino un sistema de conducta que opera en funcién de la relacion con una
figura de apego, especialmente en situaciones de estrés 0 amenaza. Resaltando la importancia de
la figura de apego en la vida emocional y social de un individuo, asi como la influencia del
apego en la manera en que nos relacionamos y nos reconocemos a Nosotros mismos y a los
demas. Bowlby (2009), sostiene que la calidad de las relaciones tempranas con las figuras de
apego (generalmente los padres) afecta la capacidad de la persona para regular sus emociones,
establecer relaciones interpersonales satisfactorias y desarrollar una autoimagen positiva. Por lo
tanto, el reconocimiento emocional y social esta intrinsecamente relacionado con las
experiencias de apego durante la infancia, también se relaciona con el reconocimiento en el

sentido de que la formacion de un apego seguro en la infancia, segun esta teoria, es fundamental
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para el desarrollo emocional y social saludable de una persona, el reconocimiento, tanto en
términos de ser reconocido y comprendido por los demas, como de reconocer y comprender las
propias emociones y las de los demas, se ve influenciado por las primeras experiencias de apego;
debido a esta teoria se cree que las causas del estado de salud mental y los problemas de
comportamiento podria atribuirse a la primera infancia. De hecho, la teoria del apego de John
Bowlby enuncia que venimos preprogramados biol6gicamente para construir vinculos con los

demas y que estos nos ayudan a sobrevivir.

Hoy en dia, el reconocimiento se considera una herramienta fundamental para promover
un ambiente laboral saludable, motivar a los empleados y aumentar el compromiso con la
organizacion, ademas el reconocimiento juega un papel muy importante en los procesos de
seleccidn de personal como subproceso de la gestion humana, ya que implica valorar las
capacidades, logros y potencial de los candidatos de manera justa y equitativa mediante
herramientas como: a) el reconocimiento de habilidades y competencias, b) feedback positivo y
empatico, ¢) Transparencia y equidad en el uso de la informacion, d) cultura organizacional
basada en el reconocimiento, e) valoracion del potencial y las capacidades diversas de cada
individuo. Al integrar el reconocimiento de manera consciente y estratégica en los procesos de
seleccion de personal, las empresas pueden no solo identificar a los mejores talentos, sino
también promover un ambiente laboral basado en la valoracion y el respeto mutuo.

En sintesis, el reconocimiento antes del siglo XX estaba intrinsecamente ligado a la
estructura social, cultural y religiosa de cada época y lugar. Era una forma de validar la
identidad, el estatus y las contribuciones de los individuos dentro de sus comunidades; el
reconocimiento ha sido un aspecto fundamental en las relaciones humanas y en diferentes
ambitos como la psicologia, la sociologia y la administracién. Desde tiempos antiguos, las
culturas han valorado el reconocimiento como una forma de expresar gratitud, respeto y
valoracion hacia los demés. En el ambito laboral, el reconocimiento ha evolucionado desde
recompensas puramente materiales hasta incluir aspectos emocionales y psicoldgicos.

Bowlby y Honneth son tomados en esta investigacién como figuras reconocidas por sus
aportes importantes en las teorias de apego y reconocimiento, sus estudios nos ayudan a
propender por mejores relaciones laborales y a reconocer a los empleados como individuos

completos con necesidades emocionales y sociales.
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Estos pensadores, entre otros, sentaron las bases conceptuales para futuros desarrollos
tedricos sobre el reconocimiento en las disciplinas de la psicologia y psicoanalisis y la
sociologia, sus ideas influenciaron directamente la forma en que se comprende actualmente el
papel del reconocimiento en las relaciones humanas y en la sociedad logrando reflexionar en
cdmo se yuxtapone mi amor hacia el amor al otro y como esto implicando la restriccion del
egocentrismo para dar cabida a la valoracion de las cualidades de los demas; esto se sintetiza en
la siguiente afirmacién: “Si yo no reconozco al otro en la interaccion como un determinado tipo
de persona, tampoco puedo verme reconocido como tal tipo de persona en mis reacciones,
porque a él precisamente debo concederle las cualidades y facultades en que quiero ser
confirmado por éI”. (Honneth, 1997, p.52).

Metodologia

Como estrategia de investigacion se privilegio el estudio de caso cualitativo, bajo la
tipologia de “estudio de casos”; Los estudios cualitativos ponen especial énfasis en la valoracion
de lo subjetivo, es un método con proposito de experiencias de resolucion de problemas, “la
historia de caso es la busqueda del pasado de personas, grupos o instituciones” (Galeano, 2012,
p.65). El estudio de caso comparte con otras estrategias y modalidades de investigacion
cualitativa su caracter holistico, puede ampliar las experiencias, descubrir nuevos significados o
confirmar lo que ya se sabe; Tal como lo plantean: Eisenhardt (1989); Stake (1994); y Galeano
(2012), se buscd reconocer las realidades y el sentir de los actores, resultado de sus vivencias y
rescatando la singularidad de las expresiones de sus sentimientos, desde un interés comprensivo
y no prescriptivo o generalizacién de los resultados. El objetivo es comprender el significado de
una experiencia, e implica el examen intenso y profundo de diversos aspectos de un mismo
fendmeno, "es decir, es un examen de un fenémeno especifico, como un programa, un evento,
una persona, un proceso, una institucion o un grupo social™ (Pérez, En Galeano, 2012, p.66).

El proceso metodoldgico del estudio de caso con corte cualitativo se resume en los
siguientes componentes que se articulan y relacionan:

1. Disefio: Se inicio con la exploracion, el disefio llevé consigo la delimitacion del
caso; elegir el objeto de estudio. Los criterios de inclusidn estuvieron dados por las
caracteristicas de los procesos de seleccion, a saber: personas que en los Gltimos cinco afios

(entre 2019 a 2023) hubiesen participado en procesos de seleccion de personal. La consecucion
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de los participantes se logro a través de la técnica de “Bola de nieve” (Deslauriers J.P,

2019), una técnica que consiste en agregar a un nucleo de individuos considerados influyentes
en un tema, entonces es posible despejar el sistema de relaciones existentes en un grupo, que una
muestra probabilistica clasica, muestreo aleatorio simple por ejemplo, no hubiera permitido
(Beaud, En: Deslauriers, 2019); identificando informantes referenciados por cercanos y
entrevistados, hasta conseguir la saturacion de la informacion.

2. Desarrollo del estudio: Comprendi6 todo lo relacionado con el trabajo de campo,
recoleccion de informacion e interpretacion de esta, cruzando los objetivos y logros del trabajo
investigativo, La técnica de recoleccion privilegiada fue la entrevista cualitativa poco dirigida
(Riba,2008), aplicada a 8 participantes, apoyados en preguntas guia, las cuales fueron validadas
por pares expertos, ademas de la aplicacion de una prueba piloto. La técnica de registro de
informacion se realiz6 mediante grabaciones digitales de las entrevistas y su posterior
trascripcion. Se realizo la codificacion de fragmentos de lo mencionado por los entrevistados y
organizacion de palabras segun cada categoria de estudio.

Tabla 2.
Personas entrevistadas en investigacion cualitativa de estudio de casos

Seuddnimo Edad acttztlr;r:nte
Entrevistado 1 20 MO
Entrevistado 2 49 sl
Entrevistado 3 23 5!
Entrevistado 4 43 5!
Entrevistado 5 45 sl
Entrevistado & 46 sl
Entrevistado 7 32 sl
Entrevistado 8 41 sl

Nota: Se afiaden seuddnimos por consideraciones éticas de su privacidad y
confidencialidad de la informacion.
3. Interpretacion, analisis y presentacion de resultados: Se Selecciond
adecuadamente la informacion y se interpretd; algunas estrategias usualmente utilizadas para el

analisis son: el descubrimiento de patrones o categorias que ayudan a clasificar o tipificar la
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informacidn; la triangulacién y confrontacion entre datos, y los conceptos y fundamentos
tedricos que orientan el estudio. (Galeano,2012, p.75). Para esta investigacion se utilizo para la
revision de respuestas de las entrevistas andlisis del discurso como herramienta para ordenar
datos y revisar por cada pregunta la respuesta mas reiterativa y Atlas.ti con una configuracion de
la informacion como se menciond anteriormente.

Consideraciones éticas

El trabajo fue realizado bajo un profundo respeto de las consideraciones éticas en el
manejo de la informacién y respeto de los participantes, a través de grabaciones de voz

permitidas y la firma del consentimiento informado en el anonimato de sus nombres.

Analisis y discusion de resultados

Se utilizo el andlisis de discurso y el software Atlas.ti para procesar las respuestas
cualitativas de las ocho entrevistas; esto permitié codificar y clasificar las experiencias en dos
categorias principales: procesos de seleccion y reconocimiento. Se crearon 11 cddigos a partir de
la triangulacién de respuestas y orden de datos en transcripcion de las entrevistas que revelaron
una serie de tematicas recurrentes que ilustran las experiencias de los candidatos en los procesos
de seleccidn, La distribucion de codigos indica que la mayoria de los entrevistados perciben
sentimientos como ansiedad, frustracion, falta de retroalimentacion, desgaste, mal manejo de
poder, ansiedad, entre otros. Cada uno de estos codigos se utiliz6 en las entrevistas para
identificar patrones y tendencias que podrian responder a los objetivos de la investigacion;
indicando un impacto emocional significativo en su experiencia. Esto se alinea con las
afirmaciones de Honneth (1997), quien sostiene que el reconocimiento es esencial para construir
la identidad individual y que su ausencia puede causar sentimientos de menosprecio y
desvalorizacion, llevando al candidato a fingir comportamientos buscando encajar en el perfil del

cargo y la aceptacion de su singularidad, Los resultados detallados se presentan a continuacion.

17



Tabla 3.

Analisis de codigos en entrevistas

=]

Entrevistado | En istado | Entrevistad Entrevistado Entrevistada : E istado Entrevistado | Entrevistado
Cadigos 1 2 3 4 5 6 T il Totales
Gr=9 Gr=1 Gi=3 Gr=T7 Gr=13 Gr=11 Gr=12 Gr=11

AUTOCUESTIONAMIENTO
Gr=3

FALTA DE RESPETO
Gr=7

FALTA DE ¥ALORACION
DE CUALIDADES Gi-4

EiNGIF

Gr=13 1
FALTA DE

RETROALIMENTACION Gr=10

FRUSTRACION

ANSIEDAD ¥ DESGASTE
Gi=8 1 1 [

INFLUENCIA DE PODER
Gr=7 1

INSEGURIDAD
Gr=3
MIEDO
Gi-2 1 1 2
HOSER
Gr=3 1 1 1 3

4 1 3 7 13 n 12 n 67

Nota: Numero de veces que se nombra cada cddigo por entrevistado.

Figura 2.

Tabla de frecuencia de los Codigos en las Entrevistas Realizadas

@

Frecuencia de codificacion
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Nota: Numero de veces que se repite un cédigo, como experiencia descrita por los entrevistados.
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Categoria de seleccion de personal

En cinco entrevistas, se menciono el codigo "ansiedad™ ocho veces. Este codigo muestra
la presion mental que sienten los entrevistados durante los procesos de seleccién. Los
participantes expresaron sentimientos de angustia y tensién, principalmente relacionados con la
incertidumbre y la falta de control sobre los resultados de sus evaluaciones. Las entrevistas 1y 5
muestran estas emociones, donde el malestar causado afecta su desempefio y su percepcion de si
mismo. Entrevistado® “Yo digo que como ansiedad e incertidumbre esperando, pues la respuesta
a ver si si pasas 0 no pasaste. Entrevistado®;” Ansiedad y puede sonar raro, pero culpa. Si, claro,
porque uno puede decir, ¢soy yo por lo que hice? Pues ahi empieza a desencadenarse una cosa
ahi de autos, de autorreproche, autosabotaje, de todo”.

La investigacion destaca la importancia de incorporar teorias del reconocimiento, como
las sugeridas por Honneth (1997), al anélisis de las dindmicas de poder y desigualdad que surgen
en estas situaciones, para mitigar el impacto de la incertidumbre en los participantes. Se encontrd
Ademas, el autocuestionamiento e inseguridad como codigos utilizados en cuatro entrevistas,
con tres menciones de autocuestionamiento y tres menciones de inseguridad, lo que demuestra
que muchos de los participantes perdieron confianza en sus habilidades durante el proceso de
seleccion, tal como lo menciona Honneth (1997); a través de la lucha por el reconocimiento, las
personas buscan ser valoradas en sus capacidades, logros y caracteristicas singulares; esto
demuestra gque los procedimientos actuales no solo no brindan retroalimentacion Gtil, sino que
también generan dudas en los candidatos sobre su capacidad profesional y caracteristicas
singulares. Al respecto el Entrevistado 8 afirma: “muchas veces también te puede llevar a tener
cierta inseguridad; si tus capacidades son aptas, o lo que has logrado es acorde a lo que
normalmente un puesto de trabajo requiere”

Las palabras que se representan en codigos indican que los procesos actuales de seleccion
reducen la confianza de los candidatos en sus habilidades profesionales al no proporcionar
retroalimentacion clara. La falta de orientacion deja a los entrevistados en un estado de
incertidumbre constante, lo que tiene un impacto negativo en su confianza en si mismos. El
desgaste emocional por autocuestionamiento o inseguridad generan baja autoestima en el
aspirante al cargo, donde es de gran impacto la esfera del reconocimiento social definida por

Honneth (1997); la cual genera una valoracion personal y promueve el autorrespeto, sugiriendo a
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las empresas implementar programas de apoyo psicoldgico para reducir estos efectos
perjudiciales en los candidatos, lo que mejorara su bienestar y desempefio laboral.

El codigo "fingir" fue mencionado en 13 ocasiones en 7 de las entrevistas, destacando
como una forma comin de adaptacion. Para cumplir con las expectativas del proceso de
seleccidn, los entrevistados dijeron que se sentian obligados a proyectar una imagen idealizada
de si mismos 0 a comportarse de manera que no coincidia con su verdadera singularidad. Esto
destaca un problema estructural en el que los candidatos creen que no es suficiente ser ellos
mismaos, sino que deben adaptarse a un perfil que creen que es més favorable para los
evaluadores.

Entrevistado °:

” Si, claro. De hecho, yo creo que eso se trata la vida cotidiana y en cualquier otro contexto.
Nosotros somos seres gregarios, nosotros tenemos que adaptarnos y uno busca adaptarse, se
matiza muchas veces. Y muchas veces haciendo creer al otro o haciéndole ver al otro lo que el
otro quiere ver”

El hecho de que este codigo haya aparecido con tanta frecuencia sugiere que los procesos
de seleccidn estan disefiados de manera que fomenten la actuacién en lugar de la autenticidad:;
desde los autores seminales se ha contemplado los diversos actuares de los candidatos teniendo
claro en la definicion de seleccion de personal “la prediccion del comportamiento humano y
siempre lleva asociado un importante riesgo, ya que el ser humano esta sujeto a muchos
condicionantes, a veces imponderables” (Blasco, 2004, p. 94) lo que podria afectar el flujo
objetivo y natural de los procesos de seleccién y la satisfaccion laboral futura como la retencion
del talento. Se encuentra como respuesta de 6 entrevistados una pérdida de la naturalidad y poco
respeto por la singularidad de las personas coartando el principio supremo de la ética moderna
mencionado anteriormente. “La persona vale en si misma no vale para otra cosa”. (Cortina
(2005), los casos mas representativos son: las respuestas dadas durante la entrevista y la
apariencia fisica. Entrevistado *. “Empieza como a crearse un personaje falso, como a crear cosas
que no son de él, para tener como cierta aprobacion”. Entrevistado® “Que por ejemplo si uno
tiene aretes, quitarse las aretes, que por ejemplo si tiene un tatuaje, usar por ejemplo una camisa
manga larga para taparse el tatuaje o por ejemplo no vestirse como uno habitualmente
viste”. Desdibujando la necesidad puntual de evaluar en un proceso de seleccion la definicion de

competencia explicada por Alles (2006) como lo referente a caracteristicas de personalidad,
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comportamientos, habilidades, actitudes, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo.

Asimismo, este descubrimiento refleja la sensacion de falta de naturalidad que muchos
experimentan durante los procesos de seleccion. Entrevistado®. “Uno mismo no se va a
crucificar, no, hay veces le toca mentir un poquito”. Los candidatos experimentan estrés
adicional y dificultan que las empresas evallen el verdadero potencial de los candidatos porque
creen que ser ellos mismos no es suficiente.

Por otro lado; en 7 entrevistas se menciond la "frustracion" y en 3 entrevistas se
menciono la "rosca”, que se puede definir como favoritismo o influencia de conexiones
personales; pero en 5 mas de las entrevistas se manifiesta como influencia de ciertos
participantes, lo que representa un 100% de las respuestas; Estas menciones muestran la
sensacion de injusticia que experimentan muchos candidatos durante los procesos de seleccion.
Los entrevistados creen que los resultados no siempre dependen de sus habilidades, sino de
factores externos, como las relaciones sociales o el poder dentro de la empresa. En la entrevista
6, el candidato enfatiz6 la importancia de la "rosca" en la seleccion de candidatos, respecto a la
rosca expreso: “Estos cargos son muy burocraticos y eligen a la persona a dedo, hay personas
que van perfilando a alguien y como tienen el poder desde mas arriba seleccionan la persona”.

Estos resultados destacan la importancia de los hallazgos en la investigacion desde la
ética adscrita en los procesos de seleccidn, la equidad y la transparencia percibida para evitar que
los candidatos calificados sientan que no tienen oportunidades iguales. De la misma forma, los
candidatos sienten que hay injusticia relacionada con la percepcion de favoritismo o influencia
externa. Esto no solo causa frustracion, sino que también puede tener un impacto negativo en la
legitimidad del proceso de seleccion para las personas mas calificadas.

El Entrevistado* verbaliza:

” Es jugar entre tu deseo y la duda que te embarga siempre de saber si los otros
candidatos van referenciados por alguien, si el proceso de seleccidn esta plagado de vicios de
forma y solamente es un proceso que lo hacen de manera, por decir algo, muy simulada, pero ya

el candidato esta elegido”
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Categoria de reconocimiento

Una de las preocupaciones mas importantes encontradas en las respuestas de los
entrevistados fue la "falta de retroalimentacion”, mencionada diez veces, EI 100 % de los
candidatos manifiestan no recibir retroalimentacién en los procesos de seleccion en los cuales ha
participado, lo que indica una falta significativa de comentarios en los procesos de seleccion. 3
de los entrevistados lo experimentan como una falta de respeto; en este sentido el Entrevistado’:
” Siento que si es una falta de respeto que no informen en qué quedo tu proceso y no te digan si
contintas o no”. Los participantes expresaron su frustracion por la falta de comentarios Utiles
sobre su desempefio, impidiendo comprender las razones detras de sus éxitos o fracasos en la
seleccidn. Esta falta no solo causé frustracion, sino que también provocd sentimientos de
angustia, ansiedad, invalidez profesional y cuestionamientos sobre su idoneidad en el mercado
laboral, en tal sentido el Entrevistado® expresa:

“esta ligado completamente al deseo, donde estad puesto el deseo y donde estd puesta todo
ese alivio, toda esa energia vital de un sujeto que recibe un rechazo, una castracion y eso deja
una huella y la sensacién que experimentas cuando no recibes comunicacion por parte de la
empresa en la que se estad aplicando; es como que uno esta en el proceso y de pronto ya lo
dejaron de llamar y nunca le explicaron”.

Aqui podemos acudir a Kojéve (1982), quien plantea: “todo deseo humano, antropdgeno,
generador de la autoconciencia, de la realidad humana, se ejerce en funcion del deseo de
reconocimiento”. (p.3).

La falta de retroalimentacion tiene un impacto negativo en la capacidad de los candidatos
para mejorar y les impide comprender claramente los resultados del proceso perdiendo el
objetivo definido. Entrevistado #. ” Ni siquiera se usa en muchas ocasiones el decir que no.
Posteriormente con el tiempo se da cuenta que ya eligieron el candidato”.

Segun los antecedentes descritos en los primeros apartados y luego del analisis de las
entrevistas y las respuestas mencionadas por los participantes segun sus experiencias en los
procesos de seleccion se logro dar respuesta a la pregunta de investigacidn que ocupa este trabajo
a partir de los hallazgos de sus expresiones verbales; manifestando que no se sienten valorados o
reconocidos durante la participacion en los procesos de seleccion, lo que aumenta la sensacion de
fracaso y se hace mas evidente las falencias de los procesos de seleccion en la actualidad,

anulando el verdadero sentido del reconocimiento; el cual se encuentra explicitamente en
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Honneth (1997), cuando manifiesta como la valoracion de las cualidades del otro es una relacién
intersubjetiva. Entrevistado 8. “Yo veo que el correo se volvio en una forma muy facilista de no
dar la cara o tener un contacto visual con la persona”.

Ademas, en 5 de las entrevistas se manifiesta el cadigo influencia de poder; pero en 7 de
las entrevistas se menciona o percibe asimetria de poder entre en candidato y el entrevistado tal
como lo menciona Ting-Ding y Déniz (2007): “de manera inevitable, donde hay poder existe la
posibilidad de abusar de él, emprendiendo comportamientos no éticos y violando asi los derechos
del candidato” (p. 3565).

El Entrevistado °: es contundente cuando afirma al respecto:

“Si, de hecho, es un juego de poder pues ahi ya entrariamos como en una cuestion muy...
yo me podria meter en una cuestion muy hegeliana, del amo y el esclavo. Si. Si, precisamente
eso es lo primero que a mi se me viene a la cabeza y cuando abordamos un tema relacionado con
el capitalismo entonces para mi es inevitable pensar en una dialéctica de la mujer esclava y en
ese sentido es un juego de poder claro. Hay un amo que te esté calificando y te esta ofreciendo la
posibilidad de que seas su esclavo y que entren en esa dialéctica, en ese sentido”.

Los candidatos son conscientes de las dindmicas sociales y politicas que pueden afectar
su seleccion, segun la discusion sobre la influencia del poder y la rosca. Esto refuerza la
necesidad de que las empresas reconsideren sus practicas de seleccion para garantizar que sean
equitativas y justas. El reconocimiento en el contexto de la seleccion de personal es esencial para
crear un ambiente laboral positivo donde todos los talentos puedan florecer, segin Oquendo y
Bermudez (2023), “la formacion de identidad del sujeto debe estar ligada a la experiencia de un
reconocimiento intersubjetivo” (p.55), permitiendo mostrar sus mejores habilidades, ayudando a
la formacion de identidad y su experiencia de reconocimiento. Segun los resultados encontrados
la mayoria de los entrevistados reconocen la influencia del poder en los procesos de seleccion, y
la falta de reconocimiento manifestada en los sesgos de la eleccidn, manipulacién de criterios,
cohibicion de la informacién y favoritismo, sin embargo, se evidencia que en todas las respuestas
se es consciente de este factor negativo en los procesos de seleccidn, pero debido a la necesidad
de empleo o de ascenso se postulan y permanecen en los procesos de seleccion. Entrevistado?.
“Uno tiene también que tener muy claro que uno se esta sometiendo y que a uno le estan

indagando unas cualidades que ellos estan buscando”.
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Tabla 4

Analisis de co-ocurrencia de cddigos y categorias emergentes

& O ANSIED, AUTOCU... | @ & FALTAD... | @ O FALTAD.. @ { FINGIR ® O FLATAD.. @ FRUSTRA.. @ {3 INFLUEN... | @ > INSEGURID... ' @ & MIEDO| ® ¢ ROSCA

AUTOCUESTIONAMIENTO
@ ) FALTA DE RESPETO

® ) FALTA DE VALORACION DE CUALIDADES

@ ) FLATA DE RETROALIMENTACION

@ ) INFLUENCIA DE PODER

@  MIEDO

@ ) ROSCA

Nota: El analisis de co-ocurrencia permite ver las interrelaciones entre los diferentes cédigos que

surgieron de las entrevistas.

El proposito de esta investigacion fue analizar las percepciones que experimentan las
personas en los procesos de seleccion buscando mediante el reconocimiento de sus capacidades
sentirse valorados, apreciados, elogiados, respaldados o aceptados por otros, con una dimensién
de alta influencia en las etapas del procesos, las pruebas, la actitud de quienes van a elegir el
perfil y las respuestas que encuentren a lo largo del proceso de seleccion, por medio de las
coocurrencias se muestran las importantes conexiones entre las emociones de los entrevistados.
La frustracidn es el cddigo que mas interactda con otros, lo que indica que es una emocion clave
en la experiencia del proceso de seleccion.

Los factores que aumentan esta frustracion incluyen la falta de reconocimiento;
sentimiento fundamental segun Bolby (2009), para el desarrollo emocional y social saludable de
una persona; Ademas aparecen correlaciones en la inseguridad y las influencias externas. Por
otro lado, la necesidad de fingir para compensar la inseguridad es una sefial de como los
procesos de seleccion pueden estar fomentando una falta de autenticidad y valoracion ética del
ser humano, surgiendo categorias antagonicas emergentes dadas las respuestas de los

entrevistados:
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1. Frustracion e Inseguridad

Una vez aparece la coexistencia de frustracion e inseguridad. Esto indica que los
entrevistados que expresaron frustracion también sienten inseguridad sobre sus habilidades o
cdmo estan siendo evaluados. La inseguridad parece ser un subproducto de la frustracion, lo que
podria significar que los participantes no se sienten competentes o que el proceso de seleccion
los hace dudar de si mismos.

Esta combinacion demuestra como los procesos que causan frustracion también pueden
dafar la seguridad personal. Parece que la frustracion esta relacionada con la creencia de que las
habilidades del candidato no se valoran adecuadamente y se percibe en las respuestas de los
candidatos donde ven muy corto el tiempo de contacto con el entrevistado y no ven Util para sus
vidas el flujo del proceso de seleccion. Entrevistado®; “No se dan como la tarea como de conocer
verdaderamente a la persona”. Estas expresiones dejan en esta investigacion una puerta abierta
de estudio donde se debe continuar revisando las estrategias para hacer un mejor vinculo entre
los candidatos y el entrevistador y donde no se desencadenan las emociones negativas
nombradas en los resultados.

2. Frustracion y Autoconocimiento - Ansiedad y Desgaste

En algunos casos, la frustracion y el autoconocimiento concurren, desencadenando falta
de reconocimiento, llevando a hacer autocuestionamiento de si sus capacidades son 6ptimas.
Esto demuestra que los participantes en los procesos de seleccion se sienten mas frustrados
cuando ven que sus esfuerzos no son reconocidos o valorados. El reconocimiento, que refuerza la
idea de que la falta de retroalimentacion o gratitud genera un malestar emocional en los
participantes, juega un papel clave en mitigar la frustracion, ansiedad y el desgaste, como otros
sentimientos correlacionados.

Esta co-ocurrencia muestra la importancia del reconocimiento para mitigar la frustracion;
Proporcionar reconocimiento explicito puede ayudar a los candidatos a sentirse valorados y
reducir los sentimientos de frustracion, ansiedad y desgaste. Segun el analisis de respuestas el
100% de los entrevistados no creen que los procesos de seleccion valoren las cualidades y
ayuden al despliegue de las potencialidades de las personas; Entrevistado®;” De pronto el

candidato no tiene las cualidades que ellos estan buscando; pero si tiene cualidades, entonces si
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descartan a alguien, el hecho de que lo descarten no quiere decir que esa persona no tenga
cualidades”.

3. Fingir e Inseguridad

La inseguridad esté relacionada con el cédigo fingir. Esto significa que los candidatos que
se sienten inseguros son mas propensos a fingir o actuar para proyectar una imagen que
consideran méas aceptable. Entrevistado®. “Entonces muchas personas, si es necesario, le venden
el alma al diablo con tal de lograr los objetivos”. La esfera del derecho, implica segiin Honneth
(1997) respetar al otro y sus comportamientos dentro de las relaciones establecidas sin violentar;
Pero fingir parece ser una estrategia para compensar la inseguridad que sienten durante las
entrevistas, lo cual indica un proceso de seleccion que no es capaz de ver mas alla del perfil, es
decir, no es capaz de percibir la autenticidad y puede estar fomentando la cultura de la
superficialidad y pérdida de objetividad y valoracion de la singularidad del candidato sin
violentarlo.

Esta combinacion revela la falta de transparencia en algunos procesos, lo que afecta la
confianza de los candidatos y genera malestar emocional. En tal sentido Honneth (1997), sefiala
que el reconocimiento es un componente fundamental en la construccion de la identidad personal
y social, y su ausencia, como lo demuestran los resultados, puede conducir al menosprecio, la
desvalorizacion y el autocuestionamiento. La presion de adaptarse a las expectativas de los
evaluadores refleja la necesidad de fingir que mencionaron la mayoria de los entrevistados, 1o
que indica una falta de autenticidad en los procesos de seleccion actuales. Esto reitera que dichos
procesos no solo se centran en evaluar habilidades, sino que promueven una imagen idealizada
que desdibuja la verdadera capacidad del candidato, como lo han destacado autores como
Gallego (2000) y Alles (2006), haciendo relevante la verdadera definicion de las capacidades a
tener en cuenta en los procesos de seleccion.

Se comprueba la sospecha planteada en este trabajo de investigacion donde se tenia la
sospecha de que en los procesos de seleccién y en las practicas utilizadas en estos, no siempre se
orienta hacia el reconocimiento de las personas que participan y el conocimiento de sus
capacidades, su autoestima o la valoracion de su honor. Por el contrario, se presentan
experiencias negativas por la falta de retroalimentacion, abandono de la comunicacion con el
candidato, manejo del poder inadecuado, inseguridad en el candidato con uso de

comportamientos sin naturalidad.
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Figura 3.

Redes de codigos y categorias emergentes nombradas segun cada entrevistado

< FINGIR

D 2: Entrevistado 1 - ¢ FRUSTRACION

< ROSCA

D 3: Entrevistado 2 -

> INFLUENCIA DE PODER

D 4: Entrevistado 3 -
Usuga Mart ¢ INSEGURIDAD

& MIEDO
D 5: Entrevistado 4 -

&> FLATA DE
RETROALIMENTACION

D 6: Entrevistado 5- Serna

> FALTA DE RESPETO

D 7: Entrevistado 6 -

> FALTA DE VALORACION
DE CUALIDADES

D 10: Entrevistado 7 -

Restrepo
> AUTOCUESTIONAMIE...

D 8: Entrevistado 8 - < ANSIEDAD...

Conclusiones

Las experiencias subjetivas de los candidatos durante los procesos de seleccién de
personal, con un enfoque especial en el reconocimiento o la falta de reconocimiento, y como esto
afecta el desemperio y el bienestar emocional de los participantes, se han evidenciado gracias a
esta investigacion. A la luz de los objetivos planteados, los resultados muestran que, en general,
los procesos de seleccion no solo tienden a omitir un reconocimiento adecuado de las

capacidades y habilidades de los candidatos, sino que también generan dindmicas que
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promueven la frustracion, la inseguridad y el desgaste emocional, especialmente cuando no se
proporciona retroalimentacion efectiva.

En cuanto a las consecuencias précticas, los hallazgos indican que las empresas deben
adoptar practicas mas humanas y transparentes en sus procesos de seleccion. Esto incluye brindar
retroalimentacion constructiva, crear programas de apoyo emocional durante el proceso de
seleccidon y promover una mayor equidad para reducir la percepcién de favoritismo o "rosca”. Se
puede mejorar significativamente el bienestar emocional de los candidatos y la calidad de las
decisiones de seleccion al incluir herramientas de evaluacion méas completas y enfocadas en el
reconocimiento real de las capacidades de los candidatos.

Se tuvo como limitacion la ausencia de antecedentes investigativos que asocien los
procesos de seleccion y el reconocimiento, no se tenian estudios previos que ayudaran ampliar
informacion o relacionar las dos categorias, convirtiéndose en una posibilidad de afirmacion a la
propuesta investigativa. Sin embargo, esta restriccion de los antecedentes tedricas sugieren que
es necesario investigar el reconocimiento en los contextos laborales, especialmente en los
subprocesos de seleccion de personal; ofreciendo una oportunidad para investigaciones futuras,
que podrian investigar con profundidad a través de una mayor variedad de casos como el
reconocimiento (o la falta de reconocimiento) en los procesos de seleccion, la afectacién a la
salud mental y el desarrollo profesional de los candidatos; Ademas del mal uso del poder y
posibles causas para que los candidatos finjan o se mimeticen buscando encajar en un perfil.

Para evitar las practicas que perpettan dinamicas de desgaste y desvalorizacion, una linea
de investigacion futura podria centrarse en la creacidn de procesos de seleccion mas inclusivos y
que prioricen el bienestar emocional de los aspirantes.

En resumen, los hallazgos de este estudio ponen en relieve la importancia de cambiar las
practicas de seleccion de personal hacia un enfoque mas humano y ético, donde el
reconocimiento sea una regla en cada etapa del proceso y no una excepcion. Esto beneficiara a
las organizaciones y a los candidatos, ya que les permitira identificar y retener mejor el talento a
largo plazo; Se encuentran ademas cuatro conclusiones generales para mejor interpretacion de

los resultados y las categorias emergentes que se nombraron anteriormente:
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a. Impacto emocional en los candidatos

Los hallazgos indican que los procesos de seleccidon causan muchos sentimientos de
frustracion, miedo, ansiedad e inseguridad. Los dos principales factores que contribuyen a este
impacto emocional negativo son la percepcién de favoritismo-“rosca” y la falta de
retroalimentacion adecuada.

b. Falta de autenticidad en el proceso

La coocurrencia de fingir e inseguridad indica que los candidatos no se sienten seguros al
revelar su verdadero yo, lo que podria resultar en una evaluacion menos precisa de las
habilidades y valores reales de los candidatos. Esto afecta tanto la autenticidad y naturalidad del
candidato como la capacidad de la empresa para evaluar de manera correcta su potencial.

c. Importancia del reconocimiento como una necesidad

Los candidatos que no reciben comentarios o reconocimiento por sus esfuerzos tienden a
ser mas inseguros y frustrados. La experiencia de los candidatos podria mejorarse
significativamente si se incorporan préacticas de retroalimentacién mas claras y estructuradas
donde el reconocimiento en cada etapa del proceso genere motivacion y seguridad al candidato.

d. Percepcion de Injusticia por la “Rosca”

La presencia de factores externos como la "rosca" parece causar incomodidad entre los
candidatos, lo que indica la necesidad de implementar procesos de seleccién mas transparentes,
éticos y basados en méritos.
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